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Señores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada 
“Compromiso Organizacional y motivación de logro en el personal 
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo”, con la finalidad de 
explicar la relación entre el compromiso organizacional y la motivación de logro 
en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo, en 
cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César 
Vallejo para obtener el Título Profesional de Licenciatura en Psicología, 
esperando cumplir con los requisitos de aprobación.  
 
En la parte I Marco encontraremos la introducción de la investigación que incluye 
la realidad problemática, trabajos previos (antecedentes internacionales, 
antecedentes nacionales y los antecedentes locales), las teorías relacionadas 
con el tema de investigación, como la formulación del problema, justificación del 
estudio, planteamiento del problema, la hipótesis general y las hipótesis 
específicas y el objetivo general y los objetivos específicos. En la parte II contiene 
Marco metodológico, que incluye diseño de investigación, tipo de investigación 
del trabajo realizado, sus variables y  operalizacion, la población y muestras, así 
como los instrumentos utilizados en la investigación, el método de análisis y los 
aspectos éticos. En la parte III encontraremos los resultados de la investigación 
como sus interpretaciones. En la parte IV encontraremos la discusión de 
resultados, en la parte  V se encontrará las  conclusiones de la investigación y 
finalmente en las partes VI y VII se encontrará las recomendaciones y las 
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La presente investigación buscó determinar la relación entre el compromiso 
organizacional y la motivación de logro en el personal administrativo. Se llevó a 
cabo en una muestra de 108 trabajadores comprendidos entre los 18 y 65 años. 
En Los resultados se aprecia que la mayoría de sujetos se ubican en el nivel 
medio del compromiso organizacional general, así mismo en las sub 
dimensiones compromiso afectivo, implicancia y compromiso de continuidad. En 
la motivación de logro se aprecia en sus sub escalas Afiliación, Poder y Logro 
niveles a tendencia alta. En el análisis correlacional se observan correlaciones 
pequeñas pero significativas entre compromiso organizacional y Motivación de 
Logro, Asimismo la sub dimensión compromiso afectivo posee una relación 
pequeña y significativa con las sub escalas de Afiliación de la motivación de 
logro. La sub escala de implicancia posee una relación mediana y significativa 
con las sub escalas de la motivación de logro en el personal administrativo. 
  




The present research sought to determine the relationship between the 
organizational commitment and the motivation of achievement in the 
administrative staff. A sample of 108 workers was carried out between the years 
18 and 65. The results show that the majority of the subjects are located in the 
middle level of the general organizational commitment, as well as in the affective 
commitment, implication and Commitment of continuity. In the motivation of 
achievement it is seen in its sub scales Affiliation, Power and Achievement levels 
to high tendency. In correlational analysis we can observe the small but 
significant correlations between organizational commitment and achievement 
motivation, also the dimension of an affective commitment variable has a small 
and significant relationship with the affiliation subscales of the achievement 
motivation. The implication subscale has a median and significant relationship 
with the increases in motivation of achievement in the administrative staff. 
 
  





1.1. Realidad Problemática. 
 
En la actualidad las empresas brindan  mayor importancia y relevancia al 
capital humano, se considera que en una organización son múltiples las 
variables emocionales o psicológicas que a diario se reflejan en los 
trabajadores y que son de gran influencia para cada organización.  
 
Al respecto, Ruíz (2013) manifiesta que uno de los aspectos más 
relevantes e importantes en las organizaciones es el compromiso 
organizacional, ya que este contribuye a la mejora, logro de objetivos y 
compromiso del trabajador con la organización. Asimismo, consideran que 
el compromiso y la motivación laboral, son aspectos que suelen estar 
unidos y que al ser adecuados, contribuyen positivamente a toda la 
organización. 
  
Sin embargo, Frías (2014) considera que un trabajador se siente 
comprometido y motivado, cuando la empresa es capaz de brindar 
condiciones adecuadas para el desempeño; sin embargo también refiere 
que en los últimos años diversas organizaciones no han comprendido aún 
la importancia de estos aspectos, generando malestar entre sus 
trabajadores.  
 
Por ejemplo, la investigación realizada por la Comunidad Laboral 
Trabajando (2016) indicó que en España, el 19% de trabajadores no se 
siente cómodo en la empresa que trabaja, debido al mal clima laboral, la 
forma negativa en el trato por parte de su empleador, factores que 
desmotivan y generan bajos niveles de compromiso laboral.  
 
Asimismo, Cardoso (2014) refiere que en México se aprecia un 
incremento en los permisos laborales del 67% lo que afecta a las 
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empresas, ya que no cuentan con el personal necesario para que puedan 
realizar todas las funciones necesarias cuando acuden los usuarios.  
 
En el Perú, el diario El Comercio (2009) el 78% de trabajadores refiere 
sufrir de cuadros de estrés y ansiedad por las actividades laborales que 
realizan, lo que afecta su desempeño laboral y por ende su motivación 
para realizar sus actividades.  
 
Estos datos permiten evidenciar que estás dificultades se encuentran 
presentes en diversas organizaciones, como las municipalidades, las 
cuales según Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012) son organizaciones 
gubernamentales, que poseen autonomía y que busca generar mejores 
condiciones de vida para los pobladores.  
 
Sin embargo, estás organizaciones dependen en gran medida de los 
trabajadores; al respecto, Alfaro et al., (2012) realizaron una investigación 
en tres municipalidades, determinado que el 70% de los trabajadores no 
se sentían reconocidos, el 30% percibe que no cuentan con las 
condiciones necesarias para realizar sus actividades y el 45% se siente 
desmotivado.  
 
De igual forma, Gil et al., (2013) determinó que en la municipalidad del 
distrito de Huaura (Huacho) 54% de los trabajadores presentaban niveles 
bajos de compromiso organizacional, el 69% no participa en las diversas 
actividades que realiza la organización y el 21% no siente la misma 
motivación para realizar sus funciones; evidenciando una dificultad 
significativa dentro de la organización que dificulta el cumplimiento y 
desempeño laboral.  
Ante esto la presente investigación buscó evaluar el compromiso 
organizacional y la motivación de logro en los trabajadores de la 




1.2. Trabajos Previos. 
 
Crespo (2016) investigó el clima y compromiso organizacional, la muestra 
estuvo conformada por 80 trabajadores, quienes realizaban trabajos 
administrativos en la empresa. Para evaluar el compromiso 
organizacional, usó el Cuestionario de Compromiso Organizacional de 
Meyer y Allen. Los resultados muestran una relación directa entre ambas 
variables; no se evidencia una diferencia por sexo o edad en el 
compromiso organizacional; se evidencia un predominante nivel alto del 
73% en relación al compromiso organizacional.  
 
Bernal (2015) investigó el compromiso de logro en empleados de una 
corporación. La muestra estuvo conformada por 76 empleados, de los 
cuales 35 eran hombres y 41 mujeres, pertenecientes a 3 empresas, 
pertenecientes a una corporación. El instrumento de investigación 
empleado fue elaborado por la investigadora y sometido a una adaptación 
psicométrica, presentando una varianza del 56.3% y una confiabilidad de 
.92. Los resultados muestran que existen diferencias entre el compromiso 
organizacional por sexo, siendo las mujeres quienes presentan un 
compromiso mayor, lo que las motiva a cumplir con las metas propuestas.  
 
Gonzales (2015) investigó el compromiso laboral y su relación con el 
reconocimiento, la muestra estuvo conformada por 93 trabajadores 
administrativos, de los cuales 52 eran hombres y 41 mujeres. Los 
resultados indican que existe una relación directa entre ambas variables; 
asimismo se determinó que el 63% presentaba un adecuado compromiso 
laboral y el 16% presentaba bajos niveles de compromiso; asimismo el 
43% consideraba que los aportes brindados a la organización eran 
reconocidos.  
 
Marquina (2013) investigó la satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en personal perteneciente a una universidad. La población 
estuvo conformada por 300 trabajadores, seleccionando una muestra de 
121 colaboradores a quienes aplicó la Escala del Grado de Compromiso 
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de los Empleados Universitarios. Los resultados evidencian una relación 
altamente significativa entre ambas variables; se evidencia un 
compromiso elevado del 91%, asimismo el 66% se siente comprometido 
para participar en las diversas actividades, el 84.2% se identifica con la 
universidad, el 81.1% presenta el sentido de pertenencia y el 66.1% es 
leal con la organización.  
 
Pedroza (2007), en su tesis, “Compromiso organizacional, motivación de 
logro y satisfacción laboral en los trabajadores públicos en Caracas”, 
realizó una correlacional transversal en una muestra de 207 trabajadores 
de una empresa de Caracas. Se hizo uso de tres inventarios: la Escala de 
Compromiso Organizacional, Escala Motivación al Logro y la Escala de 
Satisfacción Laboral. Se observó que la variable compromiso 
organizacional y motivación al logro se correlacionan de forma 
significativa (p <.05), observándose una correlación entre ambas escalas 
de r= .142. De igual forma se evidencia que a mayor asertividad en la 
motivación al logro, mayor es el compromiso afectivo con la empresa (r= 
.143) y la permanencia en la misma (r= .248); por otra parte, existe una 
mayor motivación de logro en excelencia menor es el compromiso de 
permanencia (r=  -.179). 
 
1.3. Teorías Relacionadas al tema 
1.3.1. Compromiso Organizacional 
1.3.1.1. Definición 
 
Luthans (2008) define al compromiso organizacional como la entrega y 
responsabilidad del trabajador con su empresa para que desarrolle un 
trabajo óptimo además de las estrategias que la empresa realice para 
fomentar el compromiso promoviendo un espacio de trabajo estimulante. 
Katz & Kahn (1977 citados por Zamora, 2009) fueron unos de los 
primeros que definieron el término, para ellos, el compromiso 
organizacional es a interiorización de los empleados con las metas de la 




Robbins (2004) argumenta que el compromiso organizacional es un 
predictor de la rotación y satisfacción laboral. Al respecto Hellriegel 
(1999, citado por Edel & García, 2007) describen al compromiso 
organizacional como el nivel de implicación del colaborador con la 
organización teniendo en cuenta la aceptación de los objetivos y valores 
organizacionales, la predilección de esfuerzo para lograrlo, y el sentido 
de pertenencia con la institución. 
 
Chiavenato (2004) precisa al compromiso organizacional como aquella 
voluntad que tiene el empleado para con la organización a la que 
pertenece y la de dirigir sus esfuerzos para el logro de objetivos.   
 
De forma similar, para Colquitt et al., (2007, citada por Frías, 2014), 
manifiesta que el compromiso organizacional es el interés de un 
empleado de seguir siendo miembro de la organización. Este 
compromiso ejerce influencia en que un empelado sea retenido o rotado. 
Los trabajadores que no están comprometidos con la organización 
incurren en conductas de retirada, que se definen como un conjunto de 
acciones que los trabajadores realizan para evitar la situación de trabajo, 
las que pueden eventualmente culminar en abandonar la organización. 
 
Por su parte, para Cooper-Hakim et al., (2005, en Eslami et al., 2012) el 
compromiso organizacional es un estado psicológico o mentalidad que 
lleva a los individuos a tomar un curso de acción relevante para uno o 
más objetivos y a persistir en dicho curso de acción.    
 
1.3.1.2. Importancia del compromiso organizacional 
 
De acuerdo a Bayona & Goñi (2007, citado en Montoya, 2016), el eje 
principal de una organización es el capital humano y su eficacia se mide 
según la consecución de los objetivos institucionales. Es por ello que el 
compromiso organizacional toma relevancia ya que si las personas 
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asumen responsabilidad para con la organización entonces la eficacia 
de la empresa aumentará logrando sus objetivos planteados.  
Por su parte Betanzos & Paz (2007) indican que el compromiso 
organizacional le brinda al empleado estabilidad laboral, próxima 
jubilación, remuneración económica estable y beneficios sociales. 
Además, este compromiso organizacional influencia en las actitudes y 
comportamiento del trabajador como en la disminución del ausentismo y 
rotación, aceptación de la cultura, los valores y metas organizacionales.  
 
1.3.1.3. Teorías de Meyer & Allen 
 
Meyer & Allen (1991, citados por Rivera, 2010) definen al compromiso 
organizacional como una situación psicológica que establece estrecho 
vínculo entre el empleado y la organización e impacta en la 
determinación del individuo de seguir en dicha institución. Refleja una 
necesidad, un deseo, una obligación y un vínculo entre el trabajador y la 
empresa.  
 
a. Compromiso afectivo. 
Es el lazo emocional que la persona tiene referente a la organización. 
Está relacionada a la satisfacción de necesidades y expectativas del 
empleado (Meyer & Allen, 1991, citados por Rivera, 2010). Dichos 
autores se basaron en los escritos de Mowday, Porter & Steers para 
establecer cuatro categorías: 
- Características personales: edad, sexo, educación. 
- Características estructurales: relación empleado/empleador, el 
puesto, el estatus del puesto. 
- Características relativas al trabajo: el ser competente en la 
toma de decisiones y expresar valores. 
- Experiencias profesionales. 
Chiavenato (2004) indica que el componente emocional genera 
estabilidad en la persona y fortalece la confianza empleado y 
empleador. Cabe mencionar que para que se establezca confianza es 
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necesario un lazo emociona y de identificación con la organización. El 
autor propone tres tipos de confianza: 
- Confianza por situación: Tiene como base el miedo y solo 
funciona cuando se tengan claro las consecuencias de 
retirarse, el castigo. 
- Confianza por conocimiento: Se establece tras un largo periodo 
de tiempo de observación cuando se es capaz de predecir y 
entender la conducta de otro. 
- Confianza por identificación: Se genera a partir del vínculo 
emocional que comparten ambas partes. 
Al respecto, Robbins (2004) describe que la confianza por 
identificación, es un tipo de confianza que se gana a lo largo del 
tiempo que permite establecer una conexión emocional más fuerte 
entre los implicados. El autor menciona que existen cinco 
dimensiones elementales para la formación de la confianza: 
- Integridad, es decir, el ser honesto y veraz. 
- Competencia, tiene como base las capacidades y 
conocimientos del sujeto. 
- Congruencia, hace referencia  a la habilidad del sujeto para 
mantenerse objetivo y tomar buenas decisiones. 
- Lealtad, es decir el defender y tomar responsabilidad por los 
demás. 
- Franqueza, es la parte ética, la sinceridad. 
Para Rivera (2010) el compromiso afectivo tiene como base la familia 
y el fuerte vínculo afectivo entre los miembros. Para él, la organización 
debe emular una familia para que de esa forma desarrolle y fortalezca 
emociones positivas que involucre al trabajador con la empresa, 
generando sentido de pertenencia y lealtad, brindándole un sistema 
de política que le ayude al trabajador a mantener un adecuado 
equilibrio entre su vida personal y laboral. Así, el trabajador internaliza 
los principios organizacionales con orgullo para la consecución de los 
objetivos organizacionales generando felicidad conjunta. Dicha 
felicidad fomenta la integración y la satisfacción laboral entre los 
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miembros constituyendo un alto grado de compromiso para con la 
institución. 
 
b. Compromiso de continuidad 
El compromiso de continuidad es un estado de dependencia a los 
intereses del empleado siendo la base la conveniencia y el coste 
económico que implica seguir en la organización o dejarla dejando 
claro las consecuencias ante la toma de decisiones. Aquí intervienen 
factores como la necesidad económica, la comodidad y beneficios, las 
aspiraciones del trabajador (Rivera, 2010). 
Chiavenato (2004) explica que este tipo de compromiso en la 
actualidad se ha visto debilitada por los cambios sociales y de 
paradigmas, de tal forma el trabajador ya no se considera como un 
subordinado burócrata sino un colaborador que trasmite talento y 
competencias a la organización. Es decir, para el autor, el 
compromiso por continuidad es una forma de apego hacia la 
organización como si fuera la figura materna brindando esfuerzos que 
le permitan su estancia en la misma mientras su retribución no peligre. 
Meyer & Allen (1991, citados por Rivera, 2010) plantean que el 
empleado analiza y pone en una balanza lo que gana de la empresa 
y lo que podría ganar si la deja, tomando en cuenta los esfuerzos 
invertidos,  el costo de aprender habilidades nuevas, el círculo social, 
el estatus del puesto manteniendo su postura donde le conviene. 
Al respecto, Rivera (2010) manifiesta que compromiso de continuidad 
tiene que ver con el reconocimiento del colaborador como un conjunto 
de factores físicos, psicológicos y económicos y con posibilidades de 
cambiar de empresa si lo desea. En otras palabras, el trabajador tiene 
un sentido de lealtad para con la organización ya que ha invertido 
tiempo, esfuerzo y dinero y si siente que las oportunidades externas 
no satisfacen su visión, siente más apego con la institución. 
 
c. Compromiso normativo. 
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Meyer & Allen (1991, citados pro Rivera, 2010) indican que la 
adhesión del empleado con su organización se da cuando se siente 
en deuda con ella por haberle dado una oportunidad o recompensa.  
Meyer y Allen (1991) teniendo en cuenta lo dicho en el párrafo 
anterior, el salario que recibe el empleado por sus servicios no 
representa suficiente incentivo para el desarrollo de altos grados de 
compromiso organizacional, ya que, la capacitación y desarrollo de 
las habilidades individuales y la identificación con los valores y metas 
organizacionales, como apoyo a su grupo familiar como becas, entre 
otros, son más apreciadas por los empleados y por tanto fuentes más 
frecuentes de compromiso.   
Al respecto, Morales (2004) manifiesta que la lealtad es una actitud 
consciente y espontánea necesaria para la consecución las 
responsabilidades obtenidas, y ajustarse a la palabra dada expresa o 
tácitamente.  
Por su parte, Arciniega (2002) demuestra en su estudio que el aspecto 
emocional tiene que ver en este componente puesto que el trabajador 
tiene un sentido de obligación y lealtad hacia a empresa. Estas 
personas logran orientar sus esfuerzos casi incondicionalmente como 
el compromiso afectivo.   
De acuerdo a Rivera (2010), el compromiso normativo es aquella 
responsabilidad moral y voluntaria que las personas realizan según 
sus creencias y sentimientos para con la empresa a modo de 
reciprocidad por lo adquirido de ella. El no respetar ello genera culpa 
en el empleado. 
1.3.1.4. Enfoque Integrador de Betanzos & Paz. 
 
Este enfoque integra ideas sobre las perspectivas de intercambio, 
la perspectiva psicológica y la perspectiva de atribución así como 
la perspectiva actitudinal. 
- Perspectiva de intercambio social de Becker (1960,  citado por 
Betanzos & Paz, 2007): Para Becker, el compromiso 
organizacional es un vínculo entre el individuo y la organización 
a través de un tiempo determinado. De ese modo, el sujeto 
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sigue en la empresa ya que el cambiar supondría nuevos 
esfuerzos y sacrificios. 
- Perspectiva psicológica: Concibe al compromiso 
organizacional como la identificación e identificación de la 
persona con la empresa que se caracteriza por un deseo 
intenso de pertenecer a la organización, de esforzarse para 
beneficiar a la empresa, y una creencia y aceptación de los 
valores y objetivos organizacionales como suyos. Es decir, las 
personas con compromiso organizacional demuestran afinidad 
psicológica con intensidad y se mantiene a las recompensas 
psicológicas que el sujeto puede recibir de ello (Mathieu & 
Zajac, 1990 citado por Betanzos & Paz, 2007). 
- Perspectiva de atribución: Describe al compromiso 
organizacional como la puesta en uso de la ética profesional, 
es decir, aquello que impulsa a la persona a realizar su mayor 
esfuerzo en beneficio de la empresa de forma voluntaria 
(Varona, 1993 citado por Betanzos & Paz, 2007). 
- Perspectiva actitudinal: Para Peiró & Prieto (1996 citado por 
Betanzos & Paz, 2007) el compromiso organizacional es una 
actitud en que los empelados reconocen como suyas los 
objetivos de la institución manifestando un vínculo afectivo 
entre el empleado y la empresa y que como toda actitud refleja 
componentes afectivo, cognitivo y comportamental. Es decir, se 
hace uso de conocimientos, creencias, percepciones con las 
que el trabajador establece lazos de acuerdo a sus 
necesidades y expectativas para el bienestar de la institución 
(De igual modo la manifestación de ello se refleja en las 
acciones verbales o escritas que realizan los trabajadores para 
con su empresa.  
Teniendo en cuenta lo anterior, Betanzos & Paz (2007) 
designaron tres componentes para el compromiso 
organizacional: 
a) Implicación: Referente al componente cognitivo y se define 
como el nivel en el que el empleado se identifica 
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psicológicamente con la organización. Se evidencia en el 
impacto del trabajo en la autoestima del sujeto. 
b) Compromiso Afectivo: Se basa en el componente emocional y 
refiere a los vínculos afectivos que la persona tiene con su 
empresa desarrollando cierto orgullo de ser parte de la 
organización.   
c) Compromiso de continuidad: Tiene que ver con el 
componente comportamental y refleja el apego del colaborador 
con la organización teniendo en cuenta los beneficios que 
obtiene de ella.  
 
1.3.1.5. Factores relacionados 
Sorenson (2013) indica que el curso de carrera influye en el nivel 
de compromiso que el trabajador desarrollará. Manifiesta que 
durante la etapa de luna de miel, es decir los primeros seis meses, 
es la época más importante para la construcción del compromiso y 
ello se puede realizar alentando a los trabajadores, aumentando la 
participación, proporcionando reconocimiento, de tal forma que las 
expectativas del nuevo empleado se satisfagan así que el 
entusiasmo inicial contrarreste cualquier inconveniente. Para ello 
es necesario que el equipo directivo se comprometa e implique en 
este tipo de actividades. 
De la misma forma Swinscoe (2013) manifiesta que el compromiso 
organizacional está influenciado por la importancia del mismo, el 
bienestar, la comunicación del equipo, el trato del equipo y la 
participación.  
El bienestar tiene que ver con el orgullo que los empleados tengan 
para con su empresa, lo que aumenta la iniciativa y eficacia así 
como el sentido de autonomía y responsabilidad, la comunicación 
dentro del equipo es importante ya que si no existe un sentido de 
dirección, conocimiento de los objetivos, las personas no se 
comprometen con la organización (Frías, 2014).  
Del mismo modo, el trato equitativo genera que el trabajador se 
sienta reconocido y su compromiso aumente. Por último, la 
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participación refiere a que si la persona participa quiere decir que 
está cultivando relaciones y ello es parte del componente afectivo 
del compromiso; esto también se aplica a los directivos que no 
socializan con el personal (Swinscoe, 2013). 
Como se puede apreciar, el compromiso se encuentra influenciado 
por la gestión directiva, el trabajo en equipo, la edad, género, 
estatus del puesto, salario y demás relaciones significativas del 
compromiso organizacional con sus empleados (Colquitt et al, 
2007, citada por Frías, 2014).  
 




Osorio (2014) define a la motivación como el grado de intensidad que 
una persona realiza una actividad como búsqueda de satisfacción.  
Por su parte Santrock (2002) describe a la motivación como una 
sumatoria de razones por las cuales el individuo se comporta de 
determinada forma. 
De acuerdo con López (2009) la motivación explica la intensidad y 
persistencia de un tipo de comportamiento orientado al cumplimiento de 
objetivos determinados  
Según Manassero & Vásquez (2000), la motivación es aquel impulso, 
necesidad, que mueve a una persona a actuar de determinada forma. 
1.3.2.2. Teoría de las necesidades 
 
La teoría de las necesidades fue propuesta por Maslow (1991, citado por 
Regalado, 2015), quien la considera una necesidad como aquel 
requerimiento de carácter biológico o psicológico que incita a una 
persona a ejecutar una acción orientada hacia una meta.  
Asimismo se estableció una jerarquía de necesidades en donde en un 
primer momento se encuentran aquellas de carácter fisiológico como el 
hambre, sed, el sueño; luego se encuentran aquellas necesidades que 
brindan protección; después se encuentran las necesidades que brindan 
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sentido de pertenencia y amor, afecto a los demás; después de ello están 
las necesidades que aumentan la autoestima; por último se encuentran 
las necesidades de autorrealización.  
De ese modo, se deben de satisfacer las primeras necesidades para 
poder satisfacer las necesidades altas. De acuerdo a Regalado (2015) 
esta teoría ha tenido distintas críticas. 
 
1.3.2.3. Teoría de la atribución  
La teoría de la atribución hace referencia a cómo los juicios 
retrospectivos que una persona realiza a partir de su comportamiento 
motiva al individuo (Bandura, 1997, citado por Regalado, 2015). De ese 
modo, al fallar, el sujeto analiza las causas y evalúa las distintas 
opciones de solución ampliando su visión y perspectiva. Es decir, dicha 
teoría especifica cómo los individuos perciben un hecho como fracaso o 
éxito puede o no motivar a la persona. Esta teoría indica que una 
conducta puede ser fuente de motivación de acuerdo a las reflexiones 
que el sujeto tenga dando lugar a emociones negativas o positivas que 
impliquen cambio y esfuerzo (Regalado, 2015). 
 
1.3.2.4. Teoría de la motivación de logro de Mc Clelland 
La teoría sobre la cual se fundamenta la presente investigación es la de 
McClleand (1953, citado por Vicuña, Hernández & Ríos, 2004) quien 
define a la motivación de logro como el resultado de una interacción 
social que genera en las personas una fuerza para orientar sus acciones 
logrando excelencia en la consecución de metas. Toma base en los 
procesos cognitivo-social como fuente de la motivación ofreciendo una 
perspectiva más amplia sobre la motivación. El autor propone tres tipos 
de motivación: 
 
a. Motivos de afiliación. 
Refiere a aquel deseo que las personas poseen para desarrollar y 
mantener relaciones interpersonales, fortaleciendo el sentido de 
pertenencia (McClleand, 1953, citado por Vicuña, Hernández & Ríos, 
2004). Si la persona dirige todas sus acciones para satisfacer su 
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necesidad de pertenencia entonces es una motivación de afiliación. 
Dicha afiliación mantiene un nivel de dependencia del sujeto hacia el 
grupo ya que cumplen una función de  seguridad y reafirmación para 
ellos (Vicuña, Hernández & Ríos, 2004) 
b. Motivos de logro 
Esta motivación refiere al impulso y grado de satisfacción al realizar 
algo considerado importante. Para estas personas el esfuerzo 
realizado durante la consecución del logro satisface y aporta valor al 
logro mismo. Sin embargo aquello que se considere logro varía de 
persona a persona y depende de las competencias de los mismos 
(Vicuña, Hernández & Ríos, 2004). Por ello, un individuo con alta 
motivación de logro orienta todos sus esfuerzos por aquello que 
considera importante desinteresándose por aquello que no 
represente un reto hacia él ya que no logra satisfacer su necesidad. 
El bienestar económico tiene que ver con este tipo de motivación 
(McClleand, 1953, citado por Vicuña, Hernández & Ríos, 2004). 
c. Motivos de poder 
McClleand (1953, citado por Vicuña, Hernández & Ríos, 2004) indica 
que cuando una persona orienta su comportamiento como 
instrumento para la obtención de algo que no es la aprobación social, 
se considera una motivación de poder. De acuerdo al autor, esta 
búsqueda de poder tiene sus cimientos en la necesidad humana de 
ejercer dominio por sobre los demás. Ejemplo de ello es cuando una 
persona intenta ser el mejor empleado.  
Cabe resaltar que la razón por la cual un individuo ejecute un tipo de 
comportamiento genera una diferencia importante. Hay personas que 
trabajarían bien por el interés hacia el trabajo, otros bajo presión de 
grupo, otros por placer o por obtener algo más. Por ello es importante 
determinar el tipo de motivación que prevalece en el individuo 
(Vicuña, Hernández & Ríos, 2004). 
 
1.4. Formulación del problema 
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¿De qué forma el compromiso organizacional se relaciona con la 
motivación de logro en el personal administrativo de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo? 
 
1.5. Justificación del Estudio. 
 
El investigación tuvo transcendencia académica, debido que sienta un 
antecedente en la localidad de Trujillo sobre la ampliaciación teórica de 
las variables de estudio; lo cual servirá como un antecedente para futuras 
investigaciones. Por ende, el resultado de la investigación constituye un 
alcance sobre la relación que puede existir entre las variables de estudio 
en el personal administrativo de la mencionada organización. 
Permitió conocer información de beneficio para la Municipalidad de 
Trujillo, así como de utilidad para otras organizaciones estatales, ya que 
dicha investigación puede transformarse en un modelo para llegar por el 
camino hacia la excelencia y el éxito. 
Además, estas dos variables nunca antes han sido relacionadas entre sí 
a nivel local, pero de encontrarse una relación entre ambas; se convertirá 
en un nuevo factor a considerarse con mayor interés dentro las 
organizaciones, logrando posteriormente mejoras en el desenvolvimiento 
emocional de los trabajadores, gracias a la inteligencia emocional; y en su 
productividad, gracias al compromiso organizacional.  
Finalmente, la investigación puede ayudar como marco teórico para que 
en el futuro se puedan desarrollar nuevas estrategias y programas sobre 







Hg: El compromiso organizacional se relaciona con la motivación de logro 
en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo. 
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Hipótesis específicas.  
 
H1: El compromiso organizacional total se relaciona con las escalas de 
afiliación, poder y logro en el personal administrativo de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo.  
H2: La sub dimensión de compromiso afectivo del compromiso 
organizacional se relaciona con las escalas de afiliación, poder y logro de 
la motivación de logro en el personal administrativo de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo.  
H3: La sub dimensión de implicación del compromiso organizacional se 
relaciona con las escalas de afiliación, poder y logro de la motivación de 
logro en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo.  
H4: La sub dimensión de compromiso de continuidad del compromiso 
organizacional se relaciona con las escalas de afiliación, poder y logro de 
la motivación de logro en el personal administrativo de la Municipalidad 






Determinar la relación entre el compromiso organizacional y la motivación 





Determinar los niveles de compromiso organizacional del personal 
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo.  
 
Determinar los niveles de la motivación de logro en el personal 
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo.  
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Determinar la relación entre la sub dimensión compromiso afectivo del 
compromiso organizacional y las escalas de afiliación, poder y logro de la 
motivación de logro en el personal administrativo de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo.   
 
Determinar la relación entre la sub dimensión implicación del compromiso 
organizacional y las escalas de afiliación, poder y logro de la motivación 
de logro en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo.   
 
Determinar la relación entre la sub dimensión compromiso de continuidad 
del compromiso organizacional y las escalas de afiliación, poder y logro 
de la motivación de logro en el personal administrativo de la Municipalidad 




2.1. Diseño de investigación 
 
El diseño de investigación del estudio es Descriptivo, según Sánchez & 
Reyes (2006), esta orientada a determinar la relación existente entre dos 
o más variables de interés en una misma muestra de sujetos.  
 
 
2.2. Tipo de Estudio 
 
Montero y Leon (2007) proponen el  tipo de investigación Transversal la 
cual  se refiere que se hace en un único momento temporal. 
 
2.3. Variables, Operacionalización 
 
2.3.1. Compromiso organizacional 
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Definición conceptual:  
 
Indican que el compromiso organizacional le brinda al empleado 
estabilidad laboral, próxima jubilación, remuneración económica estable y 




Se toma la definicion en función a los puntajes obtenidos en el 






Compromiso de continuidad 
 




El grado de intensidad que una persona realiza una actividad como 




Se toma la difenicion en función a los puntajes obtenidos en el 













La población objetivo estuvo constituida por 150 trabajadores del personal 




Se determinó la muestra por medio de un muestreo no probabilístico, en 
función a los criterios de inclusión y exclusión. Es así que la muestra 
quedó constituida por 108 trabajadores pertenecientes al personal 
administrativo de la municipalidad provincial de Trujillo, de los cuales 47 
fueron mujeres y 61 varones, comprendidos entre los 20 y 65 años de 
edad. 
 
  Criterios de inclusión 
 
Personas mayores de 18 años, de género masculino o femenino. Además 
que se encuentren presentes al momento de la aplicación de los 
instrumentos y que accedan a participar del estudio. Finalmente, que los 
protocolos consignen todos los ítems marcados de acuerdo a las 
instrucciones de los instrumentos. 
 
  Criterios de exclusión: 
 
Trabajadores que no deseen participar voluntariamente de la 




2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
2.5.1. Técnica. Evaluación psicométrica.  
2.5.2. Instrumentos. 
 
Instrumento N°1: Cuestionario de Compromiso Organizacional 
 
Los autores Betanzos y Paz (2007), teniendo una adaptación Peruana – 
Trujillana  por Asto (2015), el cual tiene  como propósito determinar el  
compromiso organizacional.  Sus 19 items son politomicos con el 
siguiente formato de respuesta tipo Likert. Para  la adaptación se realizó 
modificación de ítem por criterio de jueces (IA=1).  Se  demostró la validez 
de constructo, mediante correlaciones ítem-test e intem – subtest, 
presentando índices mayores  a .40; correlación interescalares, donde 
todas estas  fueron altamente significativas; un análisis factorial con 
rotación Varimax que mide  una las dimensión general de  compromiso 
organizacional compuesta por tres factores, el cuestionario mostro un  alto  
grado de consistencia  interna (Alfa de Cronbach = .93).  Los baremos de 
la prueba usan puntuación percentilar y se divide según sus dimensiones 
en base a percentiles de 5 hasta 99, obteniéndose los siguientes 
resultados.  
 
Instrumento N°2: Escala de Motivación  M-L 1996 
Vicuña creo la escala de Motivación M-L 1996 en Lima – Perú en el año 
1996 teniendo como  objetivo es explorar la motivación de  logro, afiliación 
y poder en jóvenes  y adultos.  El tipo de administración puede ser  
individual y/o colectiva. Los items son enunciados de situaciones 
estructuradas acompañadas por tres alternativas de respuestas 
obligadas. Cada alternativa identifica un  tipo de motivación cuyas 
respuestas  van en escala de seis grados que  van desde el 
definitivamente en desacuerdo (grado 1), hasta definitivamente de 
acuerdo (grado 6). Para hallar la validez  se realizó el método de análisis 
de contenido mediante criterio de jueces donde se tuvo en  consideración 
10 psicólogos con experiencia en psicología de la motivación y en  
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psicología de las  organizaciones los que deberían opinar acerca de cada  
tipo motivacional , las  que  inicialmente fueron 24  quedando solo 18 las  
mismas que por el análisis de Ji cuadrado resultaron significativas a un 
nivel 0.01 de significación. y por la validez de constructo, se efectuaron 
correlaciones significativas entre cada uno de sus  componentes y  
puntuaciones  totales encontrándose los  resultados siguientes: la sub 
escala de Alfiliacion con Poder 0.72, Logro 0.61 y Total 0,42; asi mismo la 
sub escala de Poder con  Logro 0.84 y Total 0.27 finalmante la sub escala 
de Logro con Total 0.19. Para la  Confiabilidad fue por el método del test- 
retest con intervalo de tres meses entre  la  primera y segunda aplicación 




2.6. Métodos de análisis de datos 
 
Los datos recolectados al momento de la aplicación de los instrumentos se 
registraron en una base de datos empleando la hoja de cálculo de Excel 2010, 
luego se procedió a usar BIM SPPS versión 20. Para el análisis de datos se 
usaron la prueba de normalidad Kolmogorov y el coeficiente correlación de 
Spearman,  con la finalidad de procesar los datos para arrojar resultados según 
los objetivos planeados. 
Se empleó la estadística descriptiva para ubicar la frecuencia y porcentajes de 
sujetos en función a cada una de las variables descritas. 
 
2.7. Aspectos éticos 
 
La presente investigación se utilizó un consentimiento informado para cada 
personal administrativo de la municipalidad provincial de Trujillo. Pidiendo  
permiso a la autoridad competente (gerencia de personal) para la realización del 
estudio, luego del permiso solicitado se procedió a la explicación de dicho 
documento al personal administrativo, de cómo sería su participación en dicha 
investigación, siendo esta de manera voluntaria y resguardando la identidad de 
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cada evaluado y la confidencialidad de los datos obtenidos que serán netamente 
para fines de la  investigación y no para otros propósitos. Según el Código de 
Ética profesional del Psicólogo Peruano (2013 p.10-11) se tomara en cuenta los 
siguientes artículos: Art. 79 referido al compromiso que todo investigador debe 
considerar ante un estudio investigativo que realice bajo los parámetros éticos 
resguardando los derechos de los sujetos participantes en la investigación. Art. 
81 Todo científico debe comunicar a los sujetos los lineamientos a considerar en 
la investigación indicando además que por criterios éticos se debe resguardar la 




Tabla 1.  
Compromiso  organizacional en personal administrativo de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo.  
 







Medio 57 53% 
Alto 32 30% 
Total 108 100% 
 
En la tabla 1, se aprecia un predominante nivel medio del 53%(57) de 














Tabla 2.  
Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional en personal 
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo.  
 
































En la tabla 2, se aprecia los niveles en las dimensiones de compromiso 
organizacional, con una tendencia en niveles medios, en compromiso afectivo 










Tabla 3.  
Niveles de las dimensiones de motivación de logro en personal 
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo 
Dimensiones Niveles n° % 
Afiliación 
Muy Bajo 0 0% 
Bajo 0 0% 
Tend. Bajo 18 17% 
Tend. Alto 77 71% 
Alto 13 12% 
Muy Alto 0 0% 
Poder 
Muy Bajo 0 0% 
Bajo 0 0% 
Tend. Bajo 28 26% 
Tend. Alto 75 69% 
Alto 5 5% 
Muy Alto 0 0% 
Logro 
Muy Bajo 0 0% 
Bajo 1 1% 
Tend. Bajo 18 17% 
Tend. Alto 74 69% 
Alto 14 13% 
Muy Alto 1 1% 
Total   108 100% 
 
En la tabla 3, se aprecia los niveles las dimensiones de motivación de logro en 
el personal administrativo, con una tendencia alta, en la dimensión Afiliación 






Tabla 4.  
Correlación de las sub escalas del cuestionario de  compromiso organizacional  
y motivación de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial 
de Trujillo. 
 
** p <.01  
 
En la tabla 4 se observa que el compromiso afectivo posee correlación pequeña 
y significativa con afiliación, y correlaciones pequeñas no significativas con poder 
y logro. El componente implicación muestra correlación pequeña y significativa 
con afiliación, pero correlaciones medianas y significativas con poder y logro. En 
el caso del compromiso de continuidad las correlaciones son pequeñas y no 
significativas con afiliación, poder y logro. Mientras que el compromiso 
organizacional posee correlaciones pequeñas pero significativas con afiliación, 









Componentes Afiliación Poder Logro 
 r r r 
Compromiso afectivo .269** .172 .150 
Implicación .280** .372** .319** 
Compromiso de continuidad .128 .165 .185 
Total .252** .275** .251** 
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Tabla 5.  
Correlación de las sub escalas del cuestionario de compromiso organizacional y 
motivación de logro según  el sexo masculino del personal administrativo de la 
Municipalidad Provincial de Trujillo. 
** p <.01  
 
En la tabla 5 se observa que el compromiso afectivo posee correlación mediana 
y significativa con afiliación, y correlación pequeña y significativa con poder, así 
mismo, correlación pequeña y no significativa con logro. El componente 
implicación muestra correlación medina y significativa con afiliación, poder y 
logro En el caso del compromiso de continuidad las correlaciones son pequeñas 
y no significativas con afiliación, poder sin embargo  correlación pequeña y 
significativa con logro. Mientras que el compromiso organizacional posee 





Componentes Afiliación Poder Logro 
 R r r 
Compromiso afectivo ,407** ,290* ,232 
Implicancia ,359** ,459** ,456** 
Compromiso de continuidad ,118 ,163 ,248* 
Total ,340** ,354** ,359** 
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Tabla 6.  
Correlación de las sub escalas del cuestionario de compromiso 
organizacional y motivación de logro según el sexo femenino en personal 
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo.  
 
En la Tabla 6 se observa que el compromiso afectivo posee correlación nula y 
positiva con afiliación, así mismo posee correlaciones nulas y negativas con 
poder y logro. El componente de implicancia muestra correlaciones nulas y 
positivas con afiliación y logro pero correlación pequeña y no significativa con 
poder. En el caso de compromiso de continuidad las correlaciones pequeñas no 
significativas con afiliación y poder, así mismo correlación nula y positiva con 
logro. Mientras en compromiso organizacional posee correlación pequeña y no 












Componentes Afiliación Poder Logro 
 r r r 
Compromiso afectivo ,022 -,026 -,011 
Implicancia ,095 ,222 ,063 
Compromiso de continuidad ,122 ,193 ,070 
Total ,078 ,136 ,035 
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El talento humano es el factor clave para ganar competitividad en el mercado 
laboral actual. En los últimos años, las organizaciones han invertido sus 
esfuerzos en su personal, para mejorar la motivación y el compromiso con la 
empresa y de ese modo, aumentar la productividad y eficiencia. En vista de 
ello, la presente investigación optó por determinar la relación entre el 
compromiso organizacional y la motivación de logro tomando como base la 
teoría de Betanzos y Paz (2007) y Osorio (2014), respectivamente. La 
muestra estuvo determinada por 108 trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo. 
Para ello, en un inicio se identificaron las frecuencias de los niveles de 
Compromiso Organizacional de los trabajadores de la municipalidad, 
evidenciándose que la mayoría de la muestra se identificaba en un nivel 
medio (53%). A nivel de dimensiones, se encontró que en compromiso 
afectivo, la muestra se ubica en un nivel medio (47%); en la dimensión 
Implicancia se encuentra en un nivel medio (40%) y en compromiso de 
continuidad la muestra se identifica en un nivel medio alto (57%). Significa 
que el trabajador se siente identificado y siente un deseo de permanencia 
hacia su organización logrando así las metas y los objetivos trazados por  la 
organización. Sin embargo Gil et al., (2013) contradice lo encontrado 
determinando que en la municipalidad del distrito de Huaura (Huacho) 54% 
de los trabajadores presentaban niveles bajos de compromiso 
organizacional, el 69% no participa en las diversas actividades que realiza la 
organización y el 21% no siente la misma motivación para realizar sus 
funciones; evidenciando una dificultad significativa dentro de la organización 
que dificulta el cumplimiento y desempeño laboral. 
En lo referente a motivación al logro se observó que en la sub escala de 
Afiliación, la muestra presentó una tendencia alta a (71%). En la sub escala 
de Poder, también se evidencia que la muestra se encuentra en una 
tendencia alta (69%). En la sub escala Logro, los trabajadores se identifican 
en un nivel de tendencia alta  (69%).  Lo que significa que los  trabajadores 
están orientados a satisfacer los objetivos de grupo, centralizando la toma de 




De ese modo se evidencia que de forma general, los trabajadores de la 
Municipalidad de Trujillo poseen un nivel de compromiso y motivación al logro 
Medio Alto, es decir, se encuentran comprometidos con la organización y 
motivados a seguir siendo parte de ella alcanzando los objetivos 
organizacionales y personales. Estos datos se corroboran por Álvarez, 
Mijares y Zambrano (2013) quienes interpretan que los trabajadores que 
perciben que la organización se preocupa por ellos y buscan su bienestar, los 
resultados serán más favorables para la organización.  Indicando  que a 
mayor compromiso organizacional  mayor será el la motivación de logro en 
los  trabajadores administrativos. Así mismo Frías (2014) en una misma línea  
considera que un trabajador se siente comprometido y motivado, cuando la 
empresa es capaz de brindar condiciones adecuadas para el desempeño; sin 
embargo también refiere que en los últimos años diversas organizaciones no 
han comprendido aún la importancia de estos aspectos, generando malestar 
entre sus trabajadores. 
 
Con respecto a la hipótesis especifica 1 que refiere que existe relación entre 
el compromiso organizacional y motivación de logro en el estudio 
encontramos  que existe correlación pequeña  y significativa, con lo que la  
hipótesis se aprueba, es decir, a mayor compromiso organizacional del 
trabajador  hacia su organización los cambios en cuanto a la  motivación de 
logro serán pequeños en los trabajadores.   
Con respecto a la hipótesis especifica 2  que refiere que existencia relación 
entre la sub dimensión Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional 
con las sub escalas de la Motivación de Logro en el estudio   encontramos 
que existe correlaciones pequeñas significativa como no significativas con lo 
que la hipótesis se acepta. Con la sub escala de Afiliación de la Motivación 
de Logro encontramos que existe correlación pequeña y significativa, 
permitiendo especular que los trabajadores mantienen una relación afectiva 
con la organización, sin embargo mantienen pocas relaciones 
interpersonales lo cual no permite fortalecer el sentido de pertenencia con la 
empresa. Del mismo modo, con la sub escala de Poder de Motivación de 
42 
Logro se observó una correlación pequeña y positiva, es así que los 
empleados posiblemente sienten mayor lazo afectivo con la empresa, 
permitiendo buscar ocupar un lugar importante dentro de la misma. 
Asimismo, que con la sub escala de Logro de Motivación de Logro se 
encontró una correlación pequeña y positiva, es decir, los trabajadores 
perciben en ocasiones sentirse a gusto en la organización, así también en 
ciertas circunstancias sienten que es un lugar adecuado para lograr sus 
metas personales y organizacionales,  
 
Así mismo, con respecto a la hipótesis específica 3 que refiere que existe  
relación entre de la sub dimensión de Implicación del Compromiso 
organizacional con las sub escalas de la Motivación de Logro, en el estudio 
encontramos que existen correlaciones pequeña – medianas y significativas 
con que la hipótesis se acepta.  Con la sub escala de afiliación de la 
Motivación de Logro se encontró  correlación pequeña  y significativa, 
indicando que a mayor identificación el trabajador posea para con la empresa, 
mejorarán y se fortalecerán las relaciones interpersonales con sus colegas. 
Para las  sub escalas de Poder y logro se hallaron correlaciones medias y 
significativas evidenciando que mientras más internalicen los principios 
empresariales mayor será su interés en ocupar un puesto de poder en la 
misma,  favoreciendo así los objetivos empresariales mayor será su afinidad 
a completar sus meta,  siendo aceptada la hipótesis 
 
Por otro lado,  con respecto a la hipótesis especifica 4 que refiere que existe 
relación entre la sub dimensión Compromiso de Continuidad de Compromiso 
Organizacional con las sub escalas de la Motivación de Logro, en el estudio 
encontramos que existe correlaciones pequeñas no significativas, por lo cual 
se acepta la hipótesis, lo que revela que el empleado siente la necesidad de 
seguir siendo parte de la empresa sin embargo en  ocasiones experimenta el 
sentido de pertenencia,   logrando así objetivos personales y empresariales.  
  
De forma general, el Compromiso Organizacional presenta correlaciones 
pequeñas y significativas  con las dimensiones de Afiliación, Poder y Logro 
de la Motivación al Logro. Resultados similares se evidencian en los estudios 
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de Crespo (2016), Gonzáles (2015), Marquina (2013) y Pedroza (2007) en 
donde se observaron correlaciones directas y significativas entre ambas 
variables. 
 
Por otra parte se evidenciaron diferencias por género. En los hombres se 
evidenciaron correlaciones pequeñas y medianas pero significativas a 
diferencias de las mujeres, quienes presentaron correlaciones pequeñas 
positivas y negativas. En la sub dimensión de compromiso afectivo posee 
correlación mediana y significativa con afiliación, y correlación pequeña y 
significativa con poder, así mismo, correlación pequeña y no significativa con 
logro en el sexo masculino. Mientras que en la muestra de sexo femenino se 
observaron posee correlación nula y positiva con afiliación, así mismo posee 
correlaciones nulas y negativas con poder y logro. 
  
Estos datos permiten deducir que los hombres consideran que a mayor 
sentido de pertenencia con la organización, mayor es el nivel de la calidad de 
las relaciones interpersonales y mayores son las oportunidades de 
crecimiento en la misma así como la posibilidad de cumplir sus objetivos. Por 
otro lado, las mujeres consideran que mientras mayor sea el vínculo afectivo 
con la empresa, mayor será el nivel de las relaciones interpersonales, pero 
menor serán las posibilidades de ocupar un puesto de poder y lograr sus 
objetivos personales. Esto último puede deberse al sexismo perenne en las 
organizaciones en la que los puesto directivos o de poder son asignados a 
los varones manteniendo la subordinación de la mujer obstaculizando sus 
aspiraciones personales (Glick & Fiske, 1996 citado por Limón & Rocha, 
2011). Ello contrasta con los resultados encontrados por Bernal (2015) en la 
que el grupo de sexo femenino presentaba mayor compromiso organizacional 
y mayor motivación. 
 
En la sub dimensión de Implicancia de Compromiso Organizacional muestra 
correlación medina y significativa con afiliación, poder y logro en el  sexo 
masculino. Por otra parte, se muestra correlaciones nulas y positivas con 
afiliación y logro pero correlación pequeña y no significativa con poder en el 
sexo femenino. De ese modo, en los hombres buscan sentirse identificado 
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con la organización, mejora la motivación de los mismos, no obstante esta 
motivación es más significativa ya que les genera mayor calidad en las 
relaciones interpersonales, mayor posibilidad de tener un puesto de poder y 
mayor logro de metas. Mientras que en el sexo femenino sucede todo lo 
contrario.   
   
Por último, en la sub escala Compromiso de continuidad, las correlaciones 
son pequeñas y no significativas con afiliación, poder sin embargo  
correlación pequeña y significativa con logro de sexo masculino. Por otra 
parte se muestra correlaciones pequeñas no significativas con afiliación y 
poder, así mismo correlación nula y positiva con logro; es decir, el sexo 
masculino consideran que mientras tengan la posibilidad de cumplir sus 
metas, mayor será el apego con la organización ya que le brinda condiciones 
y beneficios para lograr sus objetivos. Sin embrago, en el sexo femenino no 
refleja el apego a la organización ya que, considera que las  relaciones 
interpersonales son escasas lo que no les permite orientar su 
comportamiento a la obtención de un cargo en la organizacion.  
 
Dentro de las limitaciones de la investigación se observa en el uso de los 
instrumentos que difieren de los antecedentes estudiados, por lo que no se 
puede tomar en cuenta de forma específica las correlaciones halladas. A su 
vez, los datos encontrados solo pueden aplicarse a poblaciones similares a 
la muestra estudiada por lo que no se puede generalizar.  
 
En los aportes del estudio se evidencia el uso de instrumentos con buenas 
propiedades psicométricas (validez y confiabilidad) constatando la precisión 
de los resultados arrojados por los tests aplicados, evitando el sesgo negativo 
que otros instrumentos puedan tener y mejorando la fiabilidad de las 
correlaciones encontradas. Teniendo en cuenta lo expuesto, la presente 
investigación evidencia que el Compromiso Organizacional y la Motivación al 
Logro se encuentran relacionados de forma significativa, en ese sentido se 
espera que se tomen en cuenta los resultados para la mejora del compromiso 




1. El personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo 
presenta en un 53% nivel medio en el compromiso organizacional 
general. 
 
2. En personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo 
presenta en las sub dimensiones del compromiso organizacional a nivel 
medio compromiso afectivo 47%, Implicancia 40% y compromiso de 
continuidad 57%.  
 
3. El personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo 
presenta en las sub escalas de motivación de logro a nivel tendencia alta 
Afiliación 71%, Poder 69% y Logro  69%. 
 
4. Existe correlación pequeña y significativa entre el compromiso 
organizacional y la motivación de logro en el personal administrativo de 
la Municipalidad Provincial de Trujillo. 
 
5. La sub dimensión compromiso afectivo del compromiso organizacional 
se encuentra correlacionado de manera pequeña y significativa con la 
sub escala de afiliación (r= .269) de la motivación de logro en el personal 
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo. 
 
6. La sub dimensión de Implicancia del compromiso organizacional se 
encuentra correlacionado de forma pequeña y significativa con las sub 
escala de afiliación(r= .280) pero correlaciones  medianas y  
significativas con poder (r= .374) y logro (r= .319) de la motivación de 








- Ampliar el estudio con una muestra mayor para poder determinar si la 
correlación, varía con lo encontrado en la presente investigación.  
- Hacer estudios en poblaciones de niveles jerárquicos, con la finalidad de 
obtener más información sobre la relación  de las variables de estudio.  
- Se recomienda ampliar la investigación de las variables de estudio con 
otras variables como satisfacción laboral, clima organizacional para 
desarrollar nuevas estrategias permitiendo al trabajador ser más 
competente y eficaz.  
- Proponer un proyecto de desarrollo laboral para los trabajadores que 
cumplan con el requerimiento establecido con el objetivo. Otorgar 
oportunidad para realizar línea de carrera de acuerdo a cada profesión 
colaborando en la motivación de los trabajadores. 
- Implantar un Programas de mejoramiento laboral y metas personales para 
los trabajadores permitiéndole conocer nuevas actitudes y aptitudes para 
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ANEXO 01.  
CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 
El propósito de esta ficha de consentimiento informado es proveer a los 
participantes en esta investigación con una clara explicación de la misma, así 
como de su rol en ella, como participante. 
La presente investigación es conducida por Luis Alberto De La Puente Ruiz, 
estudiante de la escuela de psicología de la Universidad Cesar Vallejo. El 
objetivo de este estudio es conocer la relación del compromiso organizacional 
con la motivación de logro en los trabajadores administrativos de la municipalidad 
provincial de Trujillo. 
Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá completar los 
cuestionarios. Esto tomara aproximadamente 30 minutos de su tiempo. La 
participación en este estudio es estrictamente voluntaria. Los datos que se 
obtenga de su participación serán utilizados por parte del investigador, con 
absoluta confidencialidad y no se usara para  ningún otro propósito fuera de los 
de esta investigación. 
Si tiene alguna dudad sobre este estudio, puede hacer preguntas en cualquier 
momento durante su participación en el, igualmente, puede retirarse de la 
investigación en cualquier momento, sin que eso lo perjudique en ninguna forma. 
Agradezco, de antemano, su participación. 
DECLARACION DE CONSENTIMIENTO 
YO,____________________________________ he leído el documento de 
consentimiento informado que me ha sido entregado, he comprendido las 
explicaciones acerca de la aplicación de los cuestionarios. También comprendo 
que, en cualquier momento, puedo retirarme de la investigación. Además he sido 
informado de que mis datos personales serán protegidos y serán utilizados 
únicamente con fines de esta investigación. 
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Tomando todo ello en consideración y tales condiciones, CONSIENTO participar 
en la investigación y que los datos que se derivan de las respuestas al 
cuestionario serán utilizados para cubrir el objetivo especificado en el 
documento. 

















ANEXO 02.  
Protocolo de la Cuestionario de Compromiso Organizacional 
 
CUESTIONARIO DE  COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
Instrucciones: por favor, lea cuidadosamente cada afirmación y señala en los recuadros 
de la derecha tu  respuesta que mejor representa tun opinión. Sea lo mas sincero(a)  
posible. La información que  brindara será totalmente confidencial. Antes de empezar a 
responder, escriba los datos que se le solicitad.  
 
Sexo:  F   M    Edad: ____   Estado Civil_______  
Organización______________ Puesto _________________ Antigüedad en el 









1. Estoy muy orgulloso (a) de  decirles a 
otros que soy parte de esta  
organización. 
    
2. Yo hablo de esta organización a mis 
amigos(as) como una gran organización 
para la cual trabajar. 
    
3. Estoy feliz de trabajar en esta 
organización.  
    
4. El pertenecer a la organización me 
hace sentir importante ante mis amigos.  
    
5. Quiero a mi organización.     
6. Esta organización significa 
personalmente mucho para  mí. 
    
7. Pienso que esta es la mejor  de todas 
las  posibles organizaciones para la cual 
trabaja. 
    
8. Me siento ligado (a) emocional mente 
a mi  organización. 
    
9. Mi trabajo es central en mi existencia.     
10. La mayoría de mis intereses están 
centradas alrededor de mi trabajo. 
    
11. Las cosas más importantes que me 
hacen feliz en mi vida involucran mi 
trabajo. 
    
12. Las cosas mas importantes que  me 
pasan se relacionan con mi trabajo. 
    
13. Mis  metas personales tienen que ver 
con mi trabajo. 
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14. El entrenamiento y desarrollo  que  
he recibido en esta organización 
difícilmente lo tendría en otra. 
    
15. Mi organización me da seguridad 
laboral que no quiero perder tan 
fácilmente.  
    
16. No he buscado trabajo, porque creo 
que  debo permanecer en esta 
organización por los beneficios  
económicos que  tengo. 
    
17. Aunque el sueldo no es muy alto en 
esta organización, tengo trabajo estable. 
    
18. He invertido muchos años en la 
organización  como para considerar 
renunciar. 
    
19. El pensar en cambiar de 
organización me espanta, pues hay 
pocas posibilidades de conseguir otro 
puesto vacante. 





















Protocolo de la Escala de motivación de logro M – L - 1996 
ESCALA M - L – 1996 
Por: Luis Alberto Vicuña Peri  y Colaboradores 
Instrucciones 
Esta escala le presenta a usted, algunas posibles situaciones. En  cada una  
deberá indicar su grado de acuerdo o desacuerdo, para lo cual deberá poner una 
equis (X) debajo de la  categoría que  describa mejor sus rasgos motivacionales. 
Trabaje con el siguiente criterio:  
1 equivale a DEFINITIVAMENTE EN  DESACUERDO 
2 equivale a  MUY ENDESACUERDO 
3 equivale a EN DESACUERDO 
4 equivale a DE ACUERDO  
5 equivale a MUY DEACUERDO 
6 equivale a DEFINITIVAMENTE DE ACUERDO 
  Desacuerdo Acuerdo 
  1 2 3 4 5 6 
1 Cuando estoy con  mis padres:        
a) Hago lo necesario por comprenderlos       
b) Cuestiono lo que me parece inapropiado       
c) Hago lo necesario  para  conseguir lo que deseo       
2 En casa:       
a) Apoyo en la consecución de algún objetivo       
b) Soy el que da forma a las ideas       
c) Soy quien logra que se haga algo útil       
3 Con mis parientes       
a) Me esfuerzo para  obtener su aprobación       
b) Hago lo necesario  para evitar su influencia       
c) Puedo ser tan afectuoso como convenga       
4 Cuando tengo trabajo en grupo:       
a) Acopio mis ideas con las del grupo para llegar 
a una síntesis juntos. 
      
b) Distribuyo los temas para facilitar el análisis       
c) Finalmente, hago visible mi estilo en la  presentación      
5 Cuando estoy al frente de un grupo de trabajo:       
a) Me sumo al trabajo de los demás       
b) Cautelo el avance del  trabajo       
c) Oriento para  evitar errores       
6 Si el trabajo dependiera de mi:        
a) Eligiria a asesores con mucho talento       
b) Determinaría las normas y  forma del trabajo       
c) Oriento para  evitar errores        
7 Mis amigos:       
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a) Los trato por igual       
b) Suelen acatar mis ideas       
c) Alcanzo mis metas con y sin ellos       
8 Cuando estoy con mis amigos:       
a) Los tomo como modelos        
b) Censuro las bromas que no me parece       
c) Busco la aprobación de mis iniciativas       
9 Cuando mi amigo esta con sus amigos:        
a) Busco la aceptación de los demás       
b) Oriento el tema de conversación       
c) Los selecciono según me  parezca       
10 Con el sexo  opuesto       
a) Busco los puntos de coincidencia        
b) Busco la forma de controlar la situación         
c) Soy simpático si  me interesa       
12 En la relación de pareja:       
a) Ambos se complacen al sentirse acompañados       
b) Uno de ellos es quien debe orientar la relación       
c) Intento por obtener mayor utilidad       
13 Respeto a mis vecinos:        
a) Busco los lugares donde se reúnen       
b) Decido que deben hacer para mejorar algo        
c) Los ayudo siempre que obtenga un beneficio       
14 Quienes viven cerca a mi casa:       
a) Los conozco  bien y me gusta  pasarla con ellos       
b) Son fáciles  de convencer y manejar       
c) Me permiten alcanzar mis metas en la comunidad       
15 En general, con mis conocidos del barrio:        
a) Acato lo que se decide en grupo       
b) Impongo mis principios       
c) Espero que me consideren un ganador       
16 Siempre que nos  reunimos a jugar:       
a) Acepto los  retos, aunque me  parezcan tontos        
b) Aceptan mi consejo para  decidir        
c) Elijo el juego en que el que  puedo ganar       
17 Durante  el juego:        
a) Me adapto a las normas       
b) Impongo mis  reglas       
c) Intento ganar a toda costa       
18 Cuando el  juego termina       
a) Soy buen  perdedor        
b) Uso las normas mas  convenientes        
c) Siempre obtengo lo que  quiero        
 
  
